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Resumen 
El trabajo de investigación titulado “Justicia organizacional y satisfacción en el trabajo en 
una empresa contable, 2020” tuvo como objetivo: Determinar la relación que existe entre la 
justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020, según 
los empleados administrativos. Dicho estudio responde a la necesidad de conocer a 
profundidad las medidas descriptivas de la justicia organizacional y la satisfacción en el 
trabajo de la empresa contable. 
Desde el aspecto metodológico, el estudio presento un enfoque cuantitativo, de tipo 
básica, de nivel descriptivo-correlacional, con un diseño no experimental, de corte 
transversal. La muestra de estudio estuvo conformada por 38 empleados administrativos de 
la empresa estudiada. Se utilizó como técnica de recopilación de datos la encuesta, que hizo 
uso como instrumento dos cuestionarios, para obtener información respecto a la justicia 
organizacional y la satisfacción en el trabajo. Los instrumentos de recolección de datos 
fueron validados mediante el juicio de expertos con un resultado por unanimidad de 
aplicabilidad, su confiabilidad se determinó mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, cuyo 
valor fue de 0,891 para la justicia organizacional y 0.884 para la satisfacción en el trabajo. 
De acuerdo a los resultados, se muestra un valor de 0,000, lo cual es menor al nivel 
de Sig. (0.05); también se muestra un coeficiente de correlación de 0.578, de manera que se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Así mismo se concluye que, existe 
relación entre la justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo en una empresa 
contable, 2020. y que se presenta un nivel considerable de correlación entre sí. 
Palabras claves: justicia organizacional, justicia distributiva, justicia procesal, justicia 
interactiva, satisfacción laboral 
x 
Abstract 
The research work entitled "Organizational justice and job satisfaction in an accounting 
company, 2020" aimed to: Determine the relationship that exists between organizational 
justice and job satisfaction in an accounting company, 2020, according to administrative 
employees. This study responds to the need to know in depth the descriptive measures of 
organizational justice and job satisfaction in the accounting company. 
From the methodological point of view, the study presented a quantitative approach, 
of a basic type, of a descriptive-correlational level, with a non-experimental, cross-sectional 
design. The study sample consisted of 38 administrative employees of the studied company. 
The survey was used as a data collection technique, which used two questionnaires as an 
instrument to obtain information regarding organizational justice and job satisfaction. The 
data collection instruments were validated through the judgment of experts with a unanimous 
result of applicability, its reliability was determined by the Cronbach's Alpha coefficient, 
whose value was 0.891 for organizational justice and 0.884 for job satisfaction. 
According to the results, a value of 0.000 is shown, which is less than the level of 
Sig. (0.05); A correlation coefficient of 0.578 is also shown, so that the null hypothesis is 
rejected and the alternative hypothesis is accepted. Likewise, it is concluded that there is a 
relationship between organizational justice and job satisfaction in an accounting company, 
2020. and that there is a considerable level of correlation between them. 




En una economía global altamente competitiva, se torna relevante identificar los factores 
que influirán en el desempeño y la satisfacción en el trabajo, en aras de lograr los objetivos 
de la organización. A menudo los empleados se quejan de la gestión de su lugar de trabajo, 
debido a la injusticia en la toma de decisiones, la remuneración y la relación interpersonal. 
Para mantener a los empleados satisfechos, comprometidos y leales a la organización, las 
organizaciones deben ser justas en su sistema incluyendo a la justicia distributiva, la justicia 
procesal y la justicia interactiva (Ajala, 2017, p. 27). Cabe mencionar que cuando los 
empleados sienten que son tratados de manera justa, muestran actitudes y comportamientos 
positivos; además, los empleados que con mayor satisfacción laboral muestran un mejor 
grado de producción, determinación, dedicación y tienen la intención de permanecer más 
tiempo en la organización. Por lo tanto, la existencia de justicia organizacional en las 
empresas es necesaria (Ajala, 2017, p. 28).  
Además, las intenciones de permanecer menos tiempo en la organización son un 
problema insidioso, que afecta a las organizaciones y sus miembros. La rotación de 
empleados calificados conduce a un bajo desempeño y altos gastos de convocatoria, 
clasificación de personal y aprendizaje de los nuevos colaboradores; mientras que, existen 
ciertos elementos a nivel individual, como la rotación que, afecta los niveles de compromiso, 
identificación e integración social de los trabajadores (Vaamonde, Omar & Salessi, 2018, p. 
554). De modo que, es importante mantener satisfecho al personal, pues lo contrario tiene 
consecuencias negativas para los trabajadores y las organizaciones.  
Por otro lado, se sabe poco sobre el papel de la percepción de la equidad institucional 
sobre la intención de rotación de los colaboradores latinoamericanos a consecuencia de la 
insatisfacción laboral (Vaamonde, et al., 2018, p. 556). Sin embargo, se sabe que las 
organizaciones pueden reducir la pérdida de productividad y de enfermedad entre los 
empleados al mejorar la forma en que son tratados. Si las organizaciones tratan a sus 
empleados de manera justa, esto indica que todos los empleados son valorados, lo que puede 
mejorar la salud de los empleados y el funcionamiento de la organización. Asimismo, se ha 
demostrado que la justicia procesal mejora la satisfacción laboral, el compromiso laboral y 
una mejor salud y bienestar en el trabajo, lo que a su vez puede mejorar la productividad y 
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disminuir la ausencia por enfermedad. De modo que, estos aspectos dejarían de ser un 
problema. (Ybema, Meer, y Leijten, 2016, p. 646).  
A nivel nacional, la investigación en comportamiento organizacional es 
prácticamente inexistente, ya que los docentes producen un peso educativo en las 
instituciones, además, que ya no se realizan investigaciones en las entidades y el gobierno 
no presiona el sistema legal. Es por ello, que es de suma urgencia realizar investigaciones 
sobre los factores que de una u otra manera perjudica a los empleados, de esta manera, las 
empresas podrán enfrentar y desarrollar nuevos retos buscando un mejor comportamiento 
dentro de las nuevas organizaciones (Bayona y Guevara, 2019, p. 52). En Perú se han 
efectuado diversos trabajos de investigación que demuestra que hay un elevado porcentaje 
en cuanto a los climas laborales autoritarios, demostrando que el 50% de los trabajadores 
acotaron que es se suma importancia el vínculo entre compañeros de trabajo. Además, el 
estudio arrojó que el 47% mencionaron que no reciben ningún beneficio extra aparte de su 
sueldo, el 66% manifiesta que el jefe de personal no tiene la mínima intención de motivar a 
su personal y el 73% expresó que muy seguidamente hacen cambio de personal y esto genera 
que el trabajo sea inestable (Araujo, Caballero y Jarama, 2017, p. 75). 
Por otra parte, se efectuó un estudio a las organizaciones de Lima, Arequipa y 
Chiclayo donde el 71% de los empleados señalaron que las empresas donde prestan sus 
servicios no les dan el valor y motivación que se merecen. Además, un 53% de los empleados 
en el sector minero, retail y telecomunicaciones, señalaron que están insatisfechos en sus 
áreas laborales ya que no promueven la satisfacción laboral; el 41% mencionó que no 
cuentan con apoyo y el 52% indicó que no mantienen buena interacción con sus jefes. Sobre 
los factores que los motivarían a ser más productivos: mayor reconocimiento 52%, 
capacitaciones constantes 49% y una mejor comunicación 48% (Araujo, Caballero y Jarama, 
2017, p. 76).  
En la actualidad, las organizaciones tienen como objetivo aumentar sus niveles de 
producción y mejorar los procesos productivos con el factor humano como parte esencial de 
la cadena de producción, y no solo en base a la tecnología, materiales e insumos como en el 
pasado; esta nueva visión revaloriza a los trabajadores, los salarios nominales, recompensas, 
beneficios sociales, entre otros, que afectan a los trabajadores. Con estas premisas, es 




como, conocer el grado de satisfacción laboral que puede haber entre los miembros de la 
organización; entendiendo por justicia organizacional al “grado en que los miembros de una 
organización perciben que la distribución de los premios y los procesos son justos” (Mladinic 
e Isla, 2002, p.172; citado por Ríos y Loli, 2017). 
 
 A nivel local, el problema que tiene la empresa contable radica en la falta de interés 
por conocer la percepción de justicia que tienen los empleados, conllevando a que sea un 
reto retener al personal. Asimismo, carece de una equitativa distribución de beneficios y 
recompensas, para promover la responsabilidad funcional de los colaboradores hacia la 
entidad, o existen promesas de ciertos beneficios económicos y no económicos, pero son 
incumplidos, lo que se percibe como falta de respeto o consideración hacia los empleados. 
Por otro lado, el salario no es considerado justo o equitativo y los empleados sienten poco 
compromiso hacia la empresa, baja motivación laboral e insatisfacción. Es decir, no se 
cumplen las expectativas de los empleados, jefes y supervisores, pues estos perciben un trato 
poco justo conllevando a que desarrollen emociones poco positivas hacia su trabajo. 
Finalmente, a consecuencia de la insatisfacción en el trabajo, se ha incrementado la rotación 
del personal el incumplimiento de procesos, capacitaciones y la relación en el entorno laboral 
es deficiente. 
 
 Entre los antecedentes internacionales, Ozel y Bayrakta (2018) en el artículo Effect 
of Organizational Justice on Job Satisfaction, presento como objeto establecer la varianza 
del concepto de justicia organizacional en la satisfacción laboral de los individuos. Se logró 
evidenciar que el 23.8% de la satisfacción laboral se origina a partir de la justicia 
organizacional. En el estudio se plantea que garantizar la justicia organizacional en una 
empresa tendrá reflexiones sobre los niveles alcanzados de la satisfacción del trabajo de los 
colaboradores y, como resultado, los empleados estarán satisfechos con los salarios. 
Sirviendo de referencia para el estudio que ser realizará posteriormente. Asimismo, se espera 
que la satisfacción de estos mejore al establecer una mejora en la justicia interna. 
 
 Roncancio, Camargo y Cardona (2017) en el artículo de investigación titulado 
Satisfacción en el trabajo del profesional contable; tuvo como objeto analizar cómo las 
condiciones salariales del contador público determinan su satisfacción laboral. El estudio 
tuvo un porcentaje del 58.6% donde los empleados manifiestan estar satisfechos con su 
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puesto de trabajo, el 9% señala estar insatisfecho. Según el estudio señala que la organización 
no prioriza la satisfacción del empleado, por tratarse de cuestiones que van más allá de la 
satisfacción, que corresponden a la motivación laboral. Sin embargo, se verificó que 
empleados están muy satisfechos con el puesto de trabajo que tienen hasta ahora, además del 
pago salarial que le realizan y el contrato que le hacen.  
González (2017) en la investigación referente a la Justicia organizacional; tuvo 
como objeto conocer la correlación de la justicia organizacional, calidad de vida laboral y 
salud en disímiles divisiones productivas. Según el estudio realizado manifestó que la 
satisfacción laboral se vincula con el clima ético, que se desarrolla por la percepción que se 
tiene de la justicia y armonía organizacional. Es importante la percepción que se tenga de 
las empresas ya que por medio de ellos se crea la armonía dentro de las organizaciones. Por 
otro lado, las empresas anómicas, crea las escalas de justicia organizacional.   
Bonilla y Bonilla (2016) en el artículo de investigación titulado clima laboral en la 
satisfacción de los colaboradores. Tuvo como objeto establecer de qué manera el clima 
laboral afecta el nivel de satisfacción de los colaboradores. La resultante obtenida evidenció 
que, la mayoría de los empleados están insatisfechos con la gerencia que se maneja dentro 
de la empresa; además, señalan que no cuentan con las condiciones óptimas para poder 
laborar y el trato que reciben de sus jefes no son los correctos. Lo que motivo a restablecer 
el ambiente laboral, perfeccionando la manera de cómo se tenían que comunicar, así como 
fomentar la confianza en aras de mejorar la producción y bienestar de la organización y sus 
miembros. 
Guo, Libin & Jian (2016) en el artículo sobre la justicia organizacional en la 
satisfacción laboral. Estableció como objeto examinar la asociación entre tres elementos 
identificación organizacional, justicia institucional y satisfacción del trabajo, especialmente 
centrarse en el efecto moderador de la identificación organizacional. En este estudio de 
investigación se ha evidenciado que la identificación organizacional puede moderar 
significativamente el impacto de la justicia organizacional en la satisfacción laboral.  En este 
sentido, queda demostrado que las personas con alta satisfacción laboral estarán más 




sentirán más saludables física y espiritualmente, finalmente, tendrán mayor compromiso con 
el lugar de trabajo y un mayor rendimiento; trabajando de manera eficiente. 
 
 A nivel nacional, cabe mencionar el estudio de Querevalú (2019) en el estudio 
referente a la Percepción de la Justicia organizacional. Estableció como objeto determinar 
el nivel de percepción de la justicia organizacional en los trabajadores. Los resultados 
obtenidos indicaron que los colaboradores presentan una tendencia media a alta en lo que 
respecta a percepción de justicia distributiva siendo el 38% y 55% respectivamente. Además, 
el 57% de la muestra evidencia un nivel medio en la dimensión de justicia procedimental; a 
su vez, el 75% y el 58% presentan un nivel alto de justicia interpersonal y justicia informativa 
respectivamente. 
 
 Omar, Salessi, Vaamonde & Urqueaga (2018) en el estudio referente a la Justicia 
Organizacional de Colquitt en colaboradores. Tuvo como fin mostrar evidencias acerca de 
la validación factorial y particularidades psicométricas de la justicia organizacional. El 
estudio planteó que la justicia e refiere metafóricamente a dos caras de la moneda. En el lado 
negativo, la falta de justicia se asocia con emociones negativas, con una intensificación de 
las respuestas de estrés ocupacional y con una mayor motivación para participar en 
comportamientos contraproducentes hacia la organización o sus miembros. 
 
 Francalanci (2018) en la tesis referente a la justicia organizacional percibida de 
numerosas entidades privadas de Lima-Metropolitana. Estableció como fin central conocer 
la correlación que existe del capital psicológico y justicia organizacional percibida en el 
centro de labores. Al realizar el estudio se evidenció una contradicción entre el capital 
psicológico y el comportamiento, aun así, no hubo pruebas suficientes para evidenciar que 
la justicia organizacional tiene relación con el capital psicológico. Además, la investigación 
se relaciona con el estudio ya que presentan metodologías similares y una variable en común, 
la cual es favorable para el contraste de opiniones. 
 
 Aguilar (2018) en la tesis referente al desempeño laboral y satisfacción del 
colaborador del área administrativa en el IPD-Puno. Tuvo como objetivo analizar el 
desempeño laboral y satisfacción del colaborador del IPD-Puno. La investigación señaló que 
un 95.2% de los participantes manifestaron que la motivación que realizan para que el 
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trabajador se sienta cómodo es alto, además, el 48% indicaron que la motivación laboral se 
encuentra en un nivel bajo, solo 10 empleados son los que reciben beneficio de la empresa, 
es decir, el trabajador que cumple correctamente con su labor es premiadas con estímulos 
económicos derivados de las labores efectuadas producto de la conducta, labor, ejecución 
profesional y que garanticen el amor propio de los colaboradores. 
Galán (2015) en el estudio sobre la satisfacción laboral de los lideres educativos de 
las instituciones públicas. Tuvo como objeto principal explicar el nivel de satisfacción en el 
centro de labores de los directores educativos, distrito de Lancones. Los directores de las 
escuelas manifiestan que de 9 dimensiones sienten satisfacción en solo 6. En la organización 
con un porcentaje de 90%, el vínculo que se tiene con el estudiante un 84%, interacción con 
los padres de familia un 82.86%, elaboración profesional 80%, vínculo con los profesores 
un 77.14% y los beneficios educativos un 72%. Viendo estos resultados el director se siente 
muy satisfechos con la labor realizada 
Por otro lado, se presentan las teorías y los enfoques conceptuales, iniciando con las 
teorías de la variable justicia organizacional. La teoría de la motivación laboral de Maslow, 
1954, se define como un factor determinante y lucrativo al momento de querer elevar el 
desempeño de los trabajadores, ya que, a través de ello, se podrá motivar a los individuos 
para que así puedan realizar sus actividades satisfactoriamente, haciéndolo así beneficia a la 
organización ya que elevara sus rendimientos. La utilización de la teoría de (Maslow) en el 
ámbito laboral fomenta la interacción social y el sentimiento de pertenencia. Algunas 
empresas realizan actividades como diálogo, colaboración o incluso crean instantes de 
socialización en los lugares comunes, actividades compartidas o mesas de trabajo abiertas. 
Para Maslow, la satisfacción es un factor donde todos los seres humanos quisieran llegar, 
son oportunidades que se les presenta para que puedan desenvolver sus talentos y puedan 
desarrollar su potencial, a través de ideas y conocimientos (Huilcapi, Castro y Jacome, 2017, 
p. 318; Turienzo, 2016, p. 25; Castro, 2018, p. 104).
Teoría de la expectativa de Yang y Hwang, planteó que, la justicia organizacional es 
significativo y trascendental para el entendimiento que deben poseer las personas dentro de 
las empresas. Además, debe tomar en cuenta, las satisfacciones laborales, el clima laboral, 
si hay intención de abandonar la empresa, compromiso, rotación, desempeño laboral y 
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conocer si se relaciona con los conceptos que tienen los integrantes de las empresas, como 
la seguridad laboral, equidad, integridad, ecuanimidad, salud emocional, estrés y 
compañerismo, otros. El modelo de esta teoría está integrado por los deseos particulares que 
se tiene hasta alcanzar determinadas recompensas, el desempeño de las actividades y la 
percepción de las recompensas recibidas y la creencia de que determinado comportamiento 
permitirá obtener ciertas recompensas lo que guiará el esfuerzo para completar las 
actividades. El Modelo de perspectiva; asociado al valor de toma decisoria entre disyuntivas, 
opciones está establecida, en alto nivel, por la expectación siendo esta la posibilidad con la 
que un individuo reflexiona que será competente en efectuar una labor que se demanda para 
lograr la meta institucional (Ríos y Carranza, 2019, p. 41; Vázquez, 2014, p. 5; León, Arena, 
Hernández, Pérez y López, 2016, pp. 1251- 1252).   
Teoría de la Equidad de Adams, quien planteó que, no solo a la medida de las 
recompensas y su relación con los aportes y resultados, sino también al proceso por el cual 
se administran, a lo que se le denomina Justicia Procesal, engloba el vínculo del trato 
individual y la forma de cómo aclarar las explicaciones. El trato individual se refiere a como 
los administradores de las empresas perciben los aportes de los trabajadores y sus conductas 
dentro de ellas, si hay un nivel de respeto o no. Los procesos de justicia e injusticia proceden 
de los hechos que realizan los individuos, además, no se puede evitar que se relacionen entre 
ellas, y que las personas interactúen ya sea para bien o para mal. Los juicios que se inician 
por inequidad y se realizan muy constantes originan problemas y para solucionarlos se hace 
muy difíciles. En cuanto a la justicia organizacional es un fenómeno que de una u otra forma 
comprueba cuando hay producción y productividad para las organizaciones, es aquí que 
comienzan a crear importancia las políticas y procedimientos institucionales y especialmente 
de los líderes, cobran importancia (Ríos y Pineda, 2019, p. 129; Durán, 2016, p. 206; 
Zambrano y Duque, 2020, p. 2). 
En cuanto a la definición conceptual, la justicia organizacional hace referencia a la 
manera en la que los trabajadores de una organización perciben cuan equitativos son la 
relación y el ambiente laboral, asociada a las perspicacias de los empleados referente a los 
que consideran ecuánime o inicuo en el entorno laboral (Klein, Beuren & Dal Vesco, 2019, 
p. 55). Además, se relaciona con los beneficios laborales que perciben los empleados como
justos al compararlos con los que recibe otra persona. La justicia organizacional es de mucha 




haber una gestión positiva y segura se necesita como principal requisito la justicia 
organizacional. En tal sentido, cuando la recompensa económica es similar, se percibe como 
justo. Asimismo, es de importancia ya que genera beneficios para la organización; de manera 
que, cuando los empleados perciben un trato justo, la productividad de la empresa y la 
relación laboral mejoran (Chao-jun, Kuo-Kuang y Shih-Ming, 2020, p. 3). De manera 
tradicional se ha divisado en justicia de interacción, donde se relaciona con la sensibilidad 
integral que funda la sociabilidad de los jefes sobre equipo integral de labores. En este punto 
el colaborador percibe y efectúa juicio propio en cuanto al ambiente laboral vivido, que vive, 
ejecuta una apreciación objetiva, critica del entorno de manera general y si en la entidad se 
da una justicia institucional. Estudios nuevos apuntan que la óptica integral del colaborador 
presenta una varianza en la expresión y declaración de conductas, labores que fomentan una 
equidad laboral (Akram, Lei, Haider, Hussain & Puig, 2017, p. 136). 
 
 Las dimensiones de la justicia organizacional se componen de: (a) Justicia 
distributiva, hace referencia a las decisiones tomadas en la organización, en la que el 
trabajador percibe una apropiada equidad o equilibrio. Además, se refiere a las 
interpretaciones de justicia que, reciben los colaboradores en una entidad, teniendo como 
parámetro la equidad entre las personas (Klein, Beuren & Dal Vesco, 2019, p. 57). En este 
orden, está se coliga con reacciones de individuos en proporción al grado en el cual la 
resultante recibida es estimada como justa por el equipo integral de labores, así como estos 
perciben evalúan los pros, beneficios vinculados al aporte de la entidad (Chao-jun, Kuo-
Kuang & Shih-Ming, 2020, p. 4). Es la justicia en la que los investigadores se centran 
inicialmente, se refiere al resultado de una decisión o una transacción (Akram, Lei, Haider, 
Hussain & Puig., 2017, p. 136). Esta dimensión está compuesta por indicadores los cuales 
son: decisiones: Se refiere a la medida en que los empleados consideran que las decisiones 
son justas. Se propone que cuando los empleados perciben que son tratados de manera justa 
en términos de comunicación sobre decisiones organizacionales (Akram, et al, 2017, p. 136). 
Imparcialidad: Se refiere a la medida en que los empleados consideran que los jefes son 
imparciales.  Las personas siempre comparan sus costos laborales y sus ingresos con los 
costos laborales y los ingresos pagados por otros como criterio para recibir un trato imparcial 
y, por ende, justo (Chao-jun, et al, 2020, p. 4). homogeneidad: La evaluación de justicia o 
equidad, implica una evaluación de los aportes de uno y sus resultados obtenidos con los 
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aportes de otros y los resultados obtenidos en la organización, de modo que estos sean 
homogéneos (Akram, et al, 2017, p. 136).  
(b) Justicia procesal, hace referencia a los procesos llevados a cabo en la
organización, en la que el trabajador percibe que los procesos de la organización son justos 
(Klein, Beuren & Dal Vesco, 2019, p. 57). Asimismo, se refiere a las percepciones de justicia 
de los empleados en los procedimientos adoptados en los procesos organizacionales. Tiene 
un impacto significativo en la actitud de los empleados hacia la gestión general de la 
organización como la evaluación positiva de la gestión (Chao-jun, Kuo-Kuang & Shih-Ming, 
2020, p. 4). En este punto, esta se establece en base a una seria de fases que direccionan a la 
toma decisoria que, son considerados equitativos y convenientes por el equipo integral de 
labores (Akram, Lei, Haider, Hussain & Puig., 2017, p. 136). Los indicadores de estas son: 
Procedimientos: Se refiere a las actividades que dan vida a la estructura organizativa. La 
justicia procesal es la equidad sobre los procedimientos organizacionales (Akram, et al, 
2017, p. 136). Resultados: Se refiere al resultado de los trabajos que se asocian con las 
intenciones de la entidad. Se propone que cuando los empleados perciben que son tratados 
de manera justa en términos de resultados y los procedimientos que generaron esos 
resultados, están motivados para compartir su valioso conocimiento con otros (Akram, et al, 
2017, p. 137). Resolución de conflictos: Se refiere a resolver la incompatibilidad percibida 
entre dos o más valores, metas o necesidades, donde la percepción de que los procedimientos 
que determinan los resultados y la resolución del conflicto son justos (Akram, et al, 2017, p. 
137).  
(c) Justicia interactiva, se compone a su vez de un aspecto interpersonal y otro de la
información. Esta abarca la percepción del trabajador respecto a la relación entre los 
miembros de la empresa, los valores dentro de esta y la explicación o sensibilización respecto 
a las actividades que deben llevarse a cabo (Klein, Beuren & Dal Vesco, 2019, p.57). En 
ésta, el personal considera que la información y el trato que se imparte en la empresa son 
equilibrados y justos. Por otro lado, se refiere a las percepciones de justicia de los empleados 
en los aspectos interpersonal, procesal o procesal y se divide en informativa e interpersonal 
(Chao-jun, Kuo-Kuang & Shih-Ming, 2020, p. 4). Además, es el nivel de sentimiento social 
en afinidad con el relacionamiento que, el colaborador absorbe de los jefes, en el tiempo 
procesal de la toma decisoria (Akram, Lei, Haider, Hussain & Puig., 2017, p.137). Los 
indicadores de la dimensión justicia interactiva son: Interpersonal: es asociada al nivel que 




procedimientos y decisiones relevantes. El intercambio y la interacción interpersonales son 
una parte importante de la percepción de la justicia (Chao-jun, et al, 2020, p. 5). Informativa: 
entendida como la cuantía de datos que logra transmitirse de manera efectiva.  Además, se 
refiere a la interpretación de las razones de un determinado procedimiento y el grado de 
distribución de los resultados. Es la percepción de justicia en la manera en que la información 
se comunica en la organización (Chao-jun, et al, 2020, p. 5). Valores: Se refiere a la 
percepción de equidad sobre el tratamiento interpersonal, como la dignidad y el respeto que 
recibe un individuo (Akram, Lei, Haider, Hussain & Puig., 2017, p. 137). 
 
 Respecto a las teorías de variable satisfacción en el trabajo, cabe mencionar la teoría 
Bifactorial de Frederick Herzberg, 1959, plantea que los factores higiénicos se relacionan a 
las situaciones administradas por las organizaciones, cuando los empleados se hallan 
desmotivados, ellos hacen saber sus situaciones para que la empresa tome control de sus 
esfuerzos y los anime con habilidades para que activen su motivación.  
 En ese sentido, los elementos intrínsecos que menciona Herzberg son esenciales en 
el entorno de labores como: los logros, el reconocimiento motivacional, el trabajo en sí, etc. 
Estos factores también son conocidos como factores motivacionales y sí causan satisfacción 
laboral. Finalmente, Herzberg estableció que gracias a los factores motivacionales los 
individuos pueden lograr sentirse satisfechos, comparando las actividades que reconocen a 
los factores, acotó que las persuasiones es base para el crecimiento. Las impresiones que 
sobrellevan a actuaciones que inquieren apartarse de la dolencia, se encuentran en el entorno 
de trabajo (Marín y Placencia, 2017, p. 43; Faces y Herrera, 2017, p. 6; Parra, Bayona y 
Salamanca, 2018, p. 3). 
 
 Teoría de la Organización de Weinert, l985, establece que los estímulos y emociones 
de la persona que labora en la entidad debe evaluarse en un contexto profesional, puesto que 
se considera, de manera integral, como cualidades del sujeto. La búsqueda de la eficiencia y 
la racionalidad encontró una buena acogida en el campo laboral. Weinert notó que muchas 
organizaciones de gran tamaño, tanto en el campo religioso como en el educativo o el 
económico, adoptaron el tipo burocrático de organización, concentraron los medios de 
administración en la cima de la jerarquía y emplearon reglas racionales e impersonales para 
alcanzar la máxima eficiencia. Finalmente, fundamentado en el estudio de Taylor (1911) 
pretendieron dar soluciones a los problemas organizacionales y contextos como acciones de 
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labores infructíferas, sobre un análisis de un desempeño metódico, en el cual se evidencia 
una contrariedad entre los jefes, empleadores y el colaborador, entre otras deficiencias de 
dirección, lo cual pretende una mejoría en la relación laboral entre ambas partes con el objeto 
de lograr un excelente desempeño del colaborador en la institucion (Caballero, 2017, p. 1; 
Diaz, Pereira y Suarez, 2018, p. 343; Cárdenas, 2016, p. 96). 
Teoría de Comportamiento Humano de Elton Mayo, 1972, tuvo como aporte 
fundamental ajustar 2 funciones que son esenciales para las empresas. La primera es la 
economía, esta tiene como finalidad generar bienes y servicios para que la empresa tenga 
rentabilidad. La segunda función es la social, esta tiene como fin alcanzar la satisfacción de 
los empleados para que se genere un equilibrio adecuado dentro de la organización. Además, 
de mencionar el comportamiento añadió análisis sobre el clima organizacional, la cual se 
refiere a un conjunto de características relativamente parcial y duradero en las empresas que 
pueden interactuar en temas laborales, como, por ejemplo, los comportamientos de cada 
trabajador, la manera de como llevan la gerencia, las normas y políticas empleadas, así como 
la forma de cómo opera todo el sistema dentro de las organizaciones. Finalmente, desde la 
perspectiva de Mayo, lo más significativo era entender el funcionamiento del sujeto dentro 
de una organización, y no el funcionamiento y la eficiencia de la estructura como se pudo 
advertir en las escuelas anteriores. Sus experimentos duraban largos períodos de tiempo, 
algunos de ellos modificaban las condiciones laborales, tiempos, movimientos, incentivos, 
entre otros; es decir, para estudiar cambios y efectos en los trabajadores (Norka y Luciani, 
2015, p. 122; Bernal, Pedraza y Sánchez, 2015, p. 10; Gerardo y Sarahí, 2019, p. 145).  
En cuanto a la definición conceptual, la satisfacción en el lugar de trabajo se refiere 
a la reacción que conlleva a los empleados de una empresa a impulsar su productividad y 
mejorar su desempeño, demostrando así una conducta positiva hacia el ambiente laboral. 
Proporciona la definición conceptual de la satisfacción en el trabajo, útil para el desarrollo 
de las bases teóricas del estudio y esclarecer más el contexto en el que se desarrollará 
(Akinwale & George, 2020, p. 2). Lo que conlleva a que las empresas que deseen lograr sus 
objetivos, presten atención a la satisfacción de su personal. Permite complementar la 
definición de la satisfacción en el trabajo y sustentar la variable desde un punto teórico. En 
ese orden, esta puede emplearse en la medición de cuan eficientes son los lineamientos 
políticos de las empresas, ya que influye en la permanencia de los empleados en la 
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organización, en el nivel de proactividad y productividad. Respecto a la importancia de la 
satisfacción en el trabajo, esta se refleja en que optimiza el compromiso y desempeño del 
trabajador. De modo que, mientras más satisfecho se esté con la organización mayor 
compromiso se sentirá hacia esta (Ezzat & Ehab, 2019, p. 54). Permite dar a conocer la 
varianza de la satisfacción en el trabajo de los colaboradores respecto a cómo actúan cuando 
se consideran satisfechos en el trabajo. En esa línea, la complacencia en el centro de labores 
logra acceder y entender el nivel de estimulación y responsabilidad que poseen estos en 
relación con la entidad donde efectúan sus labores, es considerado al presente como un índice 
de la cualidad del colaborador en asociación a su ambiente de trabajo. Por lo que envuelve 
una condicionante a la hora de efectuar laborales adjuntas a la calidad, o de forma integral 
como elementos perjudiciales como el ausentismo profesional, así también como la rotación 
laboral y las renuncias dadas en la entidad. Se determina en función de la interrelación de 
las condiciones objetivas de empleo y los factores subjetivos (Qureshi et al., 2019, p. 3). 
En cuanto a las dimensiones, la satisfacción en el trabajo puede medirse de acuerdo 
a su nivel como “1) Insatisfecho (2) Neutro (3) Satisfecho”. Mientras más elevado el nivel 
de satisfacción mejoras serán los resultados del trabajo. Esto es posible determinarlo al 
interrelacionar 2 aspectos, por lo que puede ser objetiva o extrínseca y subjetiva o intrínseca. 
La satisfacción objetiva o extrínseca, radica en las características del trabajo, la 
disponibilidad de beneficios sociales que esta brinda, la calidad de tales beneficios, el horario 
laboral, el sueldo y las recompensas económicas. Las condiciones objetivas de empleó se 
componen del sistema de seguridad social, la disponibilidad y calidad de la guardería 
infantil, las horas de trabajo, salarios, la compensación monetaria, etc., las características del 
trabajo que afectan la oferta laboral (Akinwale & George, 2020, p. 2; Ezzat & Ehab, 2019, 
p. 56; Qureshi et al., 2019, p. 4). Los indicadores de la dimensión La satisfacción objetiva o
extrínseca son: disponibilidad de beneficios sociales: Las condiciones objetivas de empleo 
como el sistema de seguridad social y su disponibilidad afectan la oferta laboral, 
determinando el nivel de satisfacción laboral de las personas (Ezzat & Ehab, 2019, p. 57). 
Calidad de beneficios sociales: El sistema de seguridad social, su disponibilidad y su calidad 
afectan la oferta laboral y, en consecuencia, el nivel de satisfacción en el trabajo (Ezzat & 
Ehab, 2019, p. 57).  
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Entorno al horario laboral: se refiere al número de horas de trabajo que afectan la 
satisfacción laboral, un aumento en las horas de trabajo está asociado con salarios más altos. 
Sin embargo, si las horas aumentan por encima de cierto umbral subjetivo, esto afectará 
negativamente el equilibrio entre el tiempo libre y el trabajo. En este caso, la utilidad 
marginal del ocio excederá la utilidad marginal del trabajo. Esto puede provocar 
insatisfacción o efectos de rotación (Ezzat & Ehab, 2019, p. 57). Sueldo y recompensas 
económicas: Entre los indicadores que influyen en la satisfacción laboral, a saber, son sueldo 
o salarios y compensaciones, siendo el nivel de estos el primer determinante de la
satisfacción laboral. Estos tienen un efecto de manera directa sobre el nivel económico y de 
ingresos del colaborador, por lo tanto, afecta su función de utilidad (Ezzat & Ehab, 2019, p. 
57). Mientras que la satisfacción subjetiva o intrínseca, es aquella que es personalmente 
gratificante; se refiere a las características personales que derivan de la actividad realizada. 
Las definiciones de estas dimensiones se ensamblarán en un modelo integrador que permitirá 
medir cuantitativamente la variable satisfacción en el trabajo. Además, permiten definir 
operacionalmente la satisfacción en el trabajo y las dimensiones proporcionan una visión 
más completa al identificar los niveles de la satisfacción laboral. Referente a las 
características internas del individuo que incluyen logros personales, crecimiento 
profesional, sensación de placer y realización. O extrínseca, recompensas tangibles, como 
nivel de ingresos, edad y educación (Akinwale & George, 2020, p.2; Ezzat & Ehab, 2019, 
p.57; Qureshi et al., 2019, p. 5).
La dimensión satisfacción subjetiva o intrínseca tiene como indicador Personalmente 
gratificante: Esto enfatiza la importancia de la tarea, medida en que un trabajo tiene una 
influencia convincente en el bienestar de los empleados, o de cómo afecta a otros, dentro y 
fuera de la empresa. En otras palabras, la comprensión de los empleados de que otras 
personas dependen del trabajo que realizan es un punto crucial en su satisfacción (Akinwale 
& George, 2020, p.2). Desarrollo profesional: Describe el grado autonomía o de juicio 
independiente para tomar decisiones con respecto a la tarea asignada a empleados 
individuales. En otras palabras, la libertad de expandir el trabajo y las responsabilidades se 
les da a los empleados permite que desempeñen sus deberes y funciones de manera efectiva 
(Akinwale & George, 2020, p.2). Reconocimiento profesional: Explica el proceso mediante 
el cual los gerentes, los superiores y los compañeros en el trabajo ofrecen sugerencias 




comportamiento productivo mejorado. Esto, estimula la dedicación de los empleados y los 
hace felices en el trabajo (Akinwale & George, 2020, p.3). Variedad de habilidades: Esto 
explica en qué medida un trabajo exige diversas habilidades y capacidades a un empleado 
para lograr una tarea establecida. Se dice que esto impulsa la satisfacción de los empleados 
cuando un empleado tiene las habilidades necesarias para realizar una determinada tarea y 
la oportunidad de capacitación donde hay una deficiencia de las habilidades requeridas 
(Akinwale & George, 2020, p.3). 
 
 Se estableció como problema prinicpal: ¿Cuál es la relación que existe entre la 
justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020? En ese 
orden se formuló  los problemas segundarios: 1) ¿Cuál es la relación que existe entre la 
justicia distributiva y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020? 2) ¿Cuál 
es la relación que existe entre la justicia procesal y la satisfacción en el trabajo en una 
empresa contable, 2020? 3)¿Cuál es la relación que existe entre la justicia interactiva y la 
satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020?  
 
La justificación teórica del presente estudio radicó mediante la fundamentación de 
las teorías que sustentan las variables justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo, 
se proporcionará el constructor de la investigación, lo que permitirá definir las variables 
desde una óptica conceptual y funcional fuentes actualizadas. En otras palabras, los 
hallazgos que surjan del presente estudio serán consistentes y fiables.  En ese orden la razón 
práctica; surgió a partir de la problemática detectada en la empresa contable. En este sentido, 
se espera que los resultados permitan conocer la interpretación sobre la justicia que tienen 
los colaboradores y promover en el interno de la empresa estrategias para retener al personal 
y mantener la equidad distributiva, procesal y de interacción. Asimismo, se espera conocer 
los niveles descriptivos de satisfacción laboral en la organización estudiada para propiciar 
un mejor entorno laboral en la empresa contable. En cuanto a la justificación metodológica, 
se refleja en que la investigación incorpora un enfoque cuantitativo, basado en encuestas 
para obtener retroalimentación en relación con la percepción de la población. Además, 
mediante la técnica e instrumento del estudio será posible recolectar los datos con relativa 
rapidez y; además, se pueden emplear en investigaciones futuras, ya que posee confiabilidad 
y validez para obtener resultados consistentes. 
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Se planteó como objeto central: Determinar la relación que existe entre la justicia 
organizacional y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. Del mismo 
modo, se planteó los segundarios: 1) Identificar la relación que existe entre la justicia 
distributiva y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. 2) Identificar la 
relación que existe entre la justicia procesal y la satisfacción en el trabajo en una empresa 
contable, 2020. 3) Identificar la relación que existe entre la justicia interactiva y la 
satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020.   
Se postuló como hipótesis principañ (Ha) Existe relación entre la justicia 
organizacional y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. (Ho) No existe 
relación entre la justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo en una empresa 
contable, 2020. Del mismo modo, se postulo las segundarias: 1) Existe relación entre la 
justicia distributiva y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. 2) Existe 
relación entre la justicia procesal y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 
2020. 3) Existe relación entre la justicia interactiva y la satisfacción en el trabajo en una 






2.1. Tipo y diseño de investigación 
 
Tipo de investigación  
El estudio es de tipo básica, se denomina también pura o fundamental, cuyo fin es 
profundizar en los conocimientos científicos y recopilar datos del día a día para así 
enriquecer los conocimientos y descubrir nuevas teorías; sin que se apliquen en la práctica 
de manera inmediata (Valderrama, 2015, p.164; Caballero, 2014, p.38; Carrasco, 2015, 
p.43).  En tal sentido, la investigación de tipo básica es útil para el trabajo de investigación, 
ya que profundizará y contribuirá en los conocimientos científicos. 
 Por otro lado, el enfoque cuantitativo se refiere a los estudios en los que los datos a 
recopilar para una investigación son numéricos; asimismo, emplea programas estadísticos 
para analizar y procesar la información sin necesidad de que intercedan terceras personas, 
para evidenciar si hay relación o no entre variables (Frances, Alaminos, Penalva y Santacreu. 
2016, p. 56; Caballero, 2014, p. 39; Hernández y Duarte, 2018, p. 72). En ese orden el acopio 
de data se dio de forma numeraria, se analizó de manera estadística en soporte del SPSS, por 
lo cual se evidenció la relación entre justicia organizacional y satisfacción en el trabajo en 
una empresa contable.  
 El método hipotético deductivo, va de lo general a lo específico; es decir, inicia con 
datos generales ya validados, de esta manera se deducen hipótesis, es decir, comienza de 
verdades generales para luego emplearlo a datos específicos y de esta manera evidenciar si 
tiene validez o no (Caballero, 2014, p. 83; Hernández y Duarte, 2018, p. 62; Stracuzzi y 
Pestana, 2012, p. 81). En ese orden, el método de la investigación fue hipotético deductivo, 
ya que fue útil para analizar los datos y conocimientos generales, para luego ir ahondando 
en los más específicos y comprobar las hipótesis postuladas. 
 
Diseño de investigación  
En los estudios de diseño no experimental las variables no son manipuladas de manera 
intencional por los investigadores; ni mucho menos son controladas, los hechos se estudian 
en su estado real, una vez ocurridos (Valderrama, 2015, p.178; Carrasco, 2015, p.71; 
Pimienta y de la Hoz, 2012, p.68). En ese orden, la investigación presentó un diseño no 
experimental-corte transversal, puesto que las variables estudiadas no serán manipuladas 
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intencionalmente, sino que serán cuantificadas en su estado real para determinar su nivel y 
correlación, asimismo, se estableció en un periodo explícito. 
El nivel correlacional determina si hay relación o no entre variables, es decir, posee 
como objeto estudiar el nivel de asociación existente entre dos o más variables o conceptos. 
Asimismo, se evidencia cuando la relación es positiva o negativa, se conoce que es positiva 
cuando los valores presentados son altos y negativa cuando hay valores altos en una variable 
y bajos en otra (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 93; Baas, Barceló y Herrera, 
2012, p. 47; Stracuzzi y Pestana, 2012, p. 94).  En tal sentido, el presente estudio fue de 
nivel correlacional, ya que pretende determinar si hay relación justicia organizacional y 
satisfacción en el trabajo en una empresa contable e identificar si esta es positiva o no. 
2.2. Variables y operacionalización 
Variable 1: Justicia organizacional 
Definición conceptual: La justicia organizacional hace referencia a la manera en la 
que los trabajadores de una organización perciben cuan equitativos son la relación y el 
ambiente laboral.  Además, se relaciona con los beneficios laborales que perciben los 
empleados como justos al compararlos con los que recibe otra persona (Klein, Beuren & Dal 
Vesco, 2019, p.55). 
Definición operacional: La variable justicia organizacional será medida mediante las 
dimensiones: Justicia distributiva, justicia procesal y justicia interactiva. 
Variable 2: Satisfacción en el trabajo 
Definición conceptual: La satisfacción en el lugar de trabajo se refiere a la reacción 
que conlleva a los empleados de una empresa a impulsar su productividad y mejorar su 
desempeño, demostrando así una conducta positiva hacia el ambiente laboral. Lo que 
conlleva a que las empresas que deseen lograr sus objetivos, presten atención a la 
satisfacción de su personal (Akinwale & George, 2020, p.2). 
Definición operacional: La variable satisfacción en el lugar de trabajo se medirá 





Tabla 1  
Operacionalización de las variables 



















3= A veces 






























Calidad de beneficios 
sociales 
Horario laboral 













3= A veces 

















Fuente: Elaboración propia 
 
2.3. Población, muestra y muestro 
 
Población 
Es el universo en un estudio, el cual se refiere al grupo de personas, objetos, animales, 
organizaciones, entre otros, que están acorde a las características del estudio y que 
conllevarán a la selección de la muestra, la cual es representativa de esta (Arias, Villasís y 
Miranda, 2016, p. 203). En el presente estudio la población estuvo compuesta por 42 
empleados administrativos. 
 
Muestra y muestreo 




(𝑁 − 1)𝑒2 + 𝑍2𝑝(1 − 𝑝)
Por lo tanto, el tamaño de la muestra del estudio estuvo conformada por 38 empleados 
administrativos. 
2.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 
Técnica 
Se aplicó la encuesta para acopiar los datos de la muestra establecida, algunos autores 
remarcaron que esta se emplea cuando el número de población es muy elevado, se realiza 
mediante preguntas para saber la opinión de cada persona sobre un problema o circunstancia 
particular. En la actualidad la encuesta es un proceso muy conocido, utilizada ampliamente 
por organizaciones públicas y privadas, para generar y comunicar alguna información 
(Hernández y Duarte, 2018, p.26; Frances, Alaminos, Penalva y Santacreu, 2016, p.69).  
Instrumento 
El cuestionario es un bosquejo formulado con una serie de preguntas, que deben estar 
expresadas de manera clara y precisa, además de estar vinculadas con la variable que se 
interesa medir y con hipótesis de manera que se pueda afirmar o negar (Hernández y Duarte, 
2018, p.24; Hernández et al., 2014, p.271).  
Tabla 2. 
Propósito de la aplicación de instrumentos y técnicas 
Instrumento Técnica Propósito 
El presente trabajo de 
investigación empleó como 
instrumento de medición el 
cuestionario con escala 
Likert. 
En el estudio se aplicó la 
encuesta 
Serán muy útil ya que a 
través de estos será posible 
conocer la percepción de la 
población de estudio 
respecto a las variables 
estudiadas. Además, 
permitirán recopilar 
información valida y 
confiable respecto a las 
variables del estudio. 
Fuente: Elaboración propia 
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Validez 
Cuanta más validez tenga el instrumento aplicado más se acerca a representar las variables 
a medir (Hernández et al., 2014, p. 45). En tal sentido, la validez del instrumento de 
recolección de datos se efectuó por un jurado de expertos en la materia quienes dictaminaran 
si su aplicación será representativa o no. 
En ese orden, la validación interna del constructo de los cuestionarios; se evaluó y 
reviso la estructura de estos con el objeto de valuar los ítems en asociación con los 
indicadores, dimensiones pertenecientes a cada variable, para determinar que el 
planteamiento de ellas contribuya con el objeto del estudio. 
Sobre el dictamen de los especialistas; son profesionales con un profundo 
conocimiento temático y amplia experiencia, que avalan y dan conformidad a los 
instrumentos diseñados, emitieron un resultado favorable, donde consideraron la 
aplicabilidad de estos sobre la muestra. A continuación, se detalla la información: 
Tabla 3  
Especialistas que validaron los instrumentos 
N.º Expertos Condición Resultado 
1 Dr. Fernando Alexis Nolazco Labajos Metodólogo Aplicable 
2 Mgtr. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz Metodólogo Aplicable 
3 Mgtr. Natividad C. Orihuela Ríos Temático Aplicable 
Nota: Los datos se alcanzaron a través del certificado de validez 
Confiabilidad 
Permitió determinar la estabilidad interna y su fiabilidad, basándose en el alfa de Cronbach 
(Betancourt y Caveides, 2018, p. 11). La confiabilidad del instrumento se determinó 
mediante alfa de Cronbach. Se realizó un piloto de los 38 empleados administrativos y se 
aplicó el estadístico el cual evidenció que, los instrumentos son confiables. 
Tabla 4 
Estadísticas de fiabilidad 
Variable Alfa de Cronbach N de ítems 
Justicia organizacional 0,891 18 
Satisfacción en el trabajo 0,884 16 
Fuente: Datos del SPSS 
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En base a lo presentado líneas arriba se logra certificar que los cuestionarios tienen un 
coeficiente de fiabilidad lo cual demuestran que estos son confiables. 
2.5. Procedimientos   
Se procedió a hacer llegar el cuestionario a la muestra seleccionada, para recopilar los datos 
y conocer su percepción sobre las variables del estudio.  Una vez recopilados los datos, estos 
serán organizados en el programa Excel. La información ya recolectada y organizada, será 
analizada de manera descriptiva e inferencial, mediante el programa SPSS versión 25. 
Finalmente, se obtendrán los resultados y se presentarán en tablas y gráficos.     
2.6. Métodos de análisis de datos 
Una vez obtenidos la data se procedió a analizarlos para dar respuesta a la interrogante y 
asimismo poder aceptar o rechazar hipótesis (Valderrama, 2015, p. 229). Este aportó al 
estudio a dar respuesta a la interrogante formulada en la problematica y de esta manera 
aceptar o rechazar las hipótesis. Se efectuó las medidas descripticas y para la corroboración 
de las hipótesis se aplicó Rho Spearman para conocer la relación.   
Tabla 5 
Interpretación de los rangos de correlación 
 Fuente: Hernández, et al., 2014 
2.7. Aspectos éticos 
Las citas empleadas en el trabajo de investigación se realizaron aplicando las normas APA, 
además, se respetaron los derechos del autor cumpliendo con todas las normas y pautas 
establecidas por la Universidad Cesar Vallejo. Asimismo, el instrumento de recolección de 
datos fue analizado con mucha responsabilidad mediante el software señalado, donde se 
actuó en todo el desarrollo con principios y valores éticos investigativos. 
Rangos Interpretación 
+0.01 a +0.10 Relación débil 
+0.11 a +0.50 Relación media 
+0.51 a +0.75 Relación considerable 
+0.76 a +0.90 Relación muy fuerte 
+0.91 a +1.00 Relación perfecta 
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III. Resultados
3.1. Medidas descriptivas 
Tabla 6  
Distribución de frecuencia de la variable justicia organizacional  
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Bajo  1   2,6 
Medio 26 68,4 
Alto 11 28,9 
Total 38 100,0 
Fuente: SPSS 
Figura 1. Niveles de la justicia organizacional  
En la tabla 6 y figura 1; se observa que, la justicia organizacional tiene un nivel medio 
dentro de la empresa contable según el 68,4% del personal administrativo encuestado, 
mencionando que hay veces que se sienten insatisfecho con las bonificaciones al 
compararlo con los demás compañeros; asimismo el 28,9% de los empleados 
manifestaron que se encuentra en un nivel alto y el 2,6% están en un nivel bajo. 
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Tabla 7  
Distribución de frecuencia de la dimensión justicia distributiva 
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Bajo  1   2,6 
Medio 17 44,7 
Alto 20 52,6 
Total 38 100,0 
Fuente SPSS 
Figura 2. Niveles de la justicia distributiva 
En la tabla 7 y figura 2; se observa que, la justicia distributiva según el 52,6% de los 
empleados administrativos se encuentran en un nivel alto, indicando que las decisiones 
que toman dentro de la empresa son las apropiadas para ellos, mientras en 44,7% 
señalaron que se encuentra en un nivel medio y el 2.6% se encuentra con un nivel bajo. 
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Tabla 8  
Distribución de frecuencia de la dimensión justicia procesal   
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Bajo   1   2,6 
Medio 24 63,2 
Alto 13 34,2 




Figura 3. Niveles de la justicia procesal  
 
En la tabla 8 y figura 3, se observa que, la justicia procesal se encuentra en un nivel medio 
según el 63,2% de los empleados, mencionando que hay oportunidades que la empresa 
realiza procedimientos en los que no están completamente satisfechos, mientras que el 






Tabla 9  
Distribución de frecuencia de la dimensión justicia interactiva   
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Bajo  1   2,6 
Medio 24 63,2 
Alto 13 34,2 
Total 38 100,0 
Fuente SPSS 
Figura 4. Niveles de la justicia interactiva 
En la tabla 9 y figura 4, se evidencia que la justicia interactiva de la empresa contable se 
encuentra en un nivel medio según el 63,2% de los empleados encuestados, indicando 
que la interacción y las actividades que se lleva dentro de la empresa no siempre son 
equitativas. Mientras que el 34,2% acotaron que se encuentra en un nivel alto y el 2.6% 
indico que se encuentra en un nivel bajo. 
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Tabla 10  
Distribución de frecuencia de la satisfacción en el trabajo   
Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%) 
Bajo   1   2,6 
Medio 24 63,2 
Alto 13 34,2 




Figura 5. Niveles de la satisfacción en el trabajo 
 
En la tabla 10 y figura 5 se observa que, la satisfacción en el trabajo se encuentra en un 
nivel medio según el 63,2% de los empleados encuestados, señalando que la empresa no 
los motiva a que ellos sientan compromiso con su trabajo. Por otra parte, el 34,2% 
manifestó que se encuentra en un nivel alto y el 2.6% tiene un nivel bajo. 
 
3.2. Contrastación de hipótesis  
 
Hipótesis general  
(Ha) Existe relación entre la justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo en una 
empresa contable, 2020.  
(Ho) No existe relación entre la justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo en 













Coeficiente Rho 1,000 ,578** 
sig. (bilateral) . ,000 
N 38 38 
Satisfacción en el 
trabajo 
Coeficiente Rho ,578** 1,000 
sig. (bilateral) ,000 . 
N 38 38 
Se observa una sig = 0,000 < 0,05 por tanto se rechaza Ho y acepta Ha. En otras palabras, 
si se relacionan entre si la justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo en una 
empresa contable, 2020. Asimismo, el grado de correlación (r = 0, 578) es de nivel 
positiva considerable. 
Hipótesis específica 1  
(Ha) Existe relación entre la justicia distributiva y la satisfacción en el trabajo en una 
empresa contable, 2020. 
(Ho) No existe relación entre la justicia distributiva y la satisfacción en el trabajo en una 
empresa contable, 2020. 
Tabla 12  









coeficiente de rho 1,000 ,405** 
sig. (bilateral) . ,005 
N 38 38 
satisfacción en el 
trabajo 
coeficiente de correlación ,405** 1,000 
sig. (bilateral) ,005 . 
N 38 38 
Se observa una sig = 0,005 < 0,05 por tanto se rechaza la Ho y acepta la Ha. En otras 
palabras, si se relación entre si la justicia distributiva y la satisfacción en el trabajo en una 
empresa contable, 2020. Por otro lado, el grado de correlación (r = 0, 405) es de nivel es 
positiva media. 
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Hipótesis específica 2  
(Ha) Existe relación entre la justicia procesal y la satisfacción en el trabajo en una empresa 
contable, 2020. 
(Ho) No existe relación entre la justicia procesal y la satisfacción en el trabajo en una 
empresa contable, 2020. 
Tabla 13.  






justicia procesal Coeficiente de Rho 1,000 ,789** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 38 38 
satisfacción en el 
trabajo 
Coeficiente de Rho ,789** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 38 38 
Se observa una sig= 0,000 < 0,05 por tanto se rechaza la Ho y acepta la Ha. En otras 
palabras, se relacion entre si la justicia procesal y la satisfacción en el trabajo en una 
empresa contable, 2020. Por otro lado, el grado de correlación (r = 0, 789) es positiva 
muy fuerte. 
Hipótesis específica 3  
(Ha) Existe relación entre la justicia interactiva y la satisfacción en el trabajo en una 
empresa contable, 2020. 
(Ho) No existe relación entre la justicia interactiva y la satisfacción en el trabajo en una 
empresa contable, 2020. 
Tabla 14.  







justicia interactiva Coeficiente de correlación 1,000 ,577** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 38 38 
satisfacción en el 
trabajo 
Coeficiente de correlación ,577** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 38 38 
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Se observa una sig = 0,000 < 0,05 por tanto se rechaza la Ho y acepta la Ha. En otras 
palabras, se relacionan entre si la justicia interactiva y la satisfacción en el trabajo en una 




Con respecto al análisis del objetivo general, se determinó la relación que existe entre la 
justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. Los 
resultados mostraron un valor de relación, Rho igual a 0, 578 reflejando una relación 
positiva considerable; además el p valor o significancia fue igual a 0,000 por debajo de 
0,05; de manera que se rechazó la Ho y se aceptó la Ha. En otras palabras, se relacionan 
entre si la justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 
2020. Asimismo, la justicia organizacional tiene un nivel medio dentro de la empresa 
contable, según el 68,4% del personal administrativo encuestado; igualmente la 
satisfacción en el trabajo se encuentra en un nivel medio según el 63,2%. 
Tales hallazgos cabe contrastarlos con el estudio de González (2017) en cuyo 
estudio evidenció que la satisfacción laboral se vincula con el clima ético, que se 
desarrolla por la percepción que se tiene de la justicia y armonía organizacional, recalcó 
que es importante la percepción que se tenga de las empresas ya que por medio de ellos 
se crea la armonía dentro de las organizaciones. Ozel y Bayrakta (2018) donde se 
evidenció que el 23.8% de la satisfacción laboral se origina a partir de la justicia 
organizacional y precisaron que en una empresa tendrá reflexiones sobre los niveles de 
satisfacción en el trabajo de los colaboradores y, como resultado, los empleados estarán 
satisfechos con los salarios; de modo que, la satisfacción de los trabajadores puede 
mejorar al establecer una mejora en la justicia interna. Además, Roncancio, et al. (2017) 
en el estudio el 58.6% de los empleados manifestaron estar satisfechos con su puesto de 
trabajo mientras que el 9% señaló estar insatisfecho. Asimismo, se verificó que 
empleados están muy satisfechos con el puesto de trabajo que tienen hasta ahora, además 
del pago salarial que le realizan y el contrato que le hacen.  
Por otro lado, los resultados obtenidos en el estudio de Querevalú (2019) indicaron 
que los colaboradores presentan una tendencia media a alta en lo que respecta a 
percepción de justicia distributiva siendo el 38% y 55% respectivamente. Además, el 57% 
de la muestra evidencia un nivel medio en la dimensión de justicia procedimental; a su 
vez, el 75% y el 58% presentan un nivel alto de justicia interpersonal y justicia 
informativa respectivamente. En este sentido, con respecto a la teoría bifactorial nos 
menciona que existe muchos elementos que inciden en la satisfacción de una persona en 
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su puesto de trabajo; entre ellos están labores motivadoras, el salario y el tipo de contrato. 
Cuando dichos factores son óptimos aumenta la satisfacción de la persona y cuando son 
bajos termina con ella. 
En cuanto al objetivo específico 1, se identificó que existe relación entre la justicia 
distributiva y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. Los resultados 
mostraron una correlación Rho Spearman igual a 0, 405 y un p 0,005 < 0,05; de modo 
que se rechazó la Ho y aceptó Ha. En ese sentido, se relacionan entre si la justicia 
distributiva y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. Por otro lado, 
la justicia distributiva según el 52,6% de los empleados administrativos se encuentran en 
un nivel alto. 
Cabe mencionar el estudio de Guo, et al. (2016) se ha evidenciado que la 
identificación organizacional puede moderar significativamente el impacto de la justicia 
organizacional en la satisfacción laboral.  En este sentido, queda demostrado que las 
personas con alta satisfacción laboral estarán más motivadas en su trabajo, por lo cual se 
sentirán más felices en su entorno laboral, además, se sentirán más saludables física y 
espiritualmente, finalmente, tendrán mayor compromiso con el lugar de trabajo y un 
mayor rendimiento; trabajando de manera eficiente. Asimismo, Bonilla y Bonilla (2016) 
en el artículo señalaron que la mayoría de los empleados están insatisfechos con la 
gerencia que se maneja dentro de la empresa, precisando que no cuentan con las 
condiciones óptimas para poder laborar y el trato que reciben de sus jefes no son los 
correctos. Lo que conllevó a restablecer el ambiente laboral, perfeccionando la manera 
de cómo se tenían que comunicar, así como fomentar la confianza en aras de mejorar la 
producción y bienestar de la organización y sus miembros. En este sentido, desde el 
aspecto teórico, la teoría de las necesidades o también llamada motivación humana nos 
recopila que existe un largo recorrido que debe caminarse con perseverancia y 
organización con el objeto de alcanzar la meta traducida en felicidad, y a la exploración 
de los componentes ansiados como la productora de la motivación. Esta teoría menciona 
que un trabajador que sienta satisfacción en su área de trabajo será más eficiente y tendrá 
mejores resultados.   
Con respecto al objetivo específico 2, se comprobó la relación que existe entre la 
justicia procesal y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. Los 
resultados mostraron una correlación Rho igual a 0, 789 y un p de 0,000 < 0,05; entonces 
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se rechazó la Ho y aceptó Ha. En ese sentido, existe relación entre la justicia procesal y 
la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020.  Asimismo, la justicia procesal 
se encuentra en un nivel medio según el 63,2% de los empleados. En el presente estudio 
se analizaron 3 tipos de justicia organizacional la distributiva, procesal y la interactiva; 
en tal sentido, se evidenció que la que tiene mayor relación con la satisfacción laboral fue 
la justicia procesal.  
Tales hallazgos coinciden con los de Aguilar (2018) quien en su investigación 
señaló que un 95.2% de los participantes manifestaron que la motivación que realizan 
para que el trabajador se sienta cómodo es alto, además, el 48% indicaron que la 
estimulación en el trabajo se encuentra en un nivel bajo, solo 10 empleados son los que 
reciben beneficio de la empresa, es decir, el trabajador que cumple correctamente con su 
labor es premiadas con estimulo derivados del accionar profesional e interpersonal y que 
certifiquen el amor propio del colaborador. Además, Galán (2015) en el estudio manifestó 
que los hallazgos mostraron que en la organización analizada hubo un porcentaje de 90% 
de satisfacción; además, el vínculo que se tiene con el estudiante un 84%, interacción con 
los padres de familia un 82.86%, elaboración profesional 80%, vínculo con los profesores 
un 77.14% y los beneficios educativos un 72%. Viendo estos resultados el director se 
siente muy satisfechos con la labor realizada. En este sentido, el constructo teórico, de la 
teoría de la organización nos recopila que la manera óptima de gestión en una entidad, es 
la que articula armónicamente los diversos subsistemas que precisan el íntegro del sistema 
institucional; se podría decir que la coordinación planteada por los clásicos, sería la llave 
para el encuentro de la armonía organizacional, una cultura organización basada en 
sistema es lo que planteaba Weiner, este tipo de cultura permite que el trabajador se sienta 
muy satisfecho en el lugar de trabajo. 
En cuanto al objetivo específico 3, se identificó la relación que existe entre la 
justicia interactiva y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. Los 
resultados demostraron un coeficiente Rho igual a 0, 577 y un p de 0,000 < 0,05; entonces 
se rechazó la Ho y se aceptó Ha. En ese sentido, existe relación entre la justicia interactiva 
y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. Asimismo, la justicia 




En tal sentido, Omar, et al. (2018) en el estudio plantea que la justicia es como 
una moneda de dos caras. En el lado negativo, la falta de justicia se asocia con emociones 
negativas, con una intensificación de las respuestas de estrés ocupacional y con una mayor 
motivación para participar en comportamientos contraproducentes hacia la organización 
o sus miembros. Por su parte, Francalanci (2018) en el estudio demostró una 
contradicción entre el capital psicológico y el comportamiento, aun así, no hubo pruebas 
suficientes para evidenciar que la justicia organizacional tiene relación con el capital 
psicológico. Además, la investigación se relaciona con el estudio ya que presentan 
metodologías similares y una variable en común. En este sentido, desde el aspecto teórico, 
la teoría del comportamiento humano es uno de los elementos claves dentro de una 
organización, muchas empresas fundamentan sus actividades y procesos conforme a estos 
estudios para buscar enlazar y conseguir el objetivo que se plantee. 
 Finalmente, los hallazgos del estudio abren una nueva ventana para demostrar 
cómo la equidad institucional se asocia en la satisfacción en el trabajo de los empleados 
en el contexto de una empresa contable, para el año 2020; dando un paso más para 
explorar los diferentes impactos de la justicia organizacional en la satisfacción laboral 




Primera: De acuerdo al análisis de la hipótesis general, se concluye que la relación que 
existe entre la justicia organizacional y la satisfacción en el trabajo en una empresa 
contable, 2020; es positiva considerable (r = 0, 578) y significativa (p valor = 
0,000 < 0,05). En tal sentido, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó hipótesis 
alternativa. Asimismo, se evidenció que la justicia organizacional y la satisfacción 
en el trabajo se encuentran en nivel medio dentro de la empresa contable, según 
el 68,4% y el 63,2% de los empleados encuestados respectivamente. 
Segunda: De acuerdo a la hipótesis específica 1, se determinó que existe relación entre la 
justicia distributiva y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020; 
es positiva media (r = 0, 405) y significativa (p valor = 0,005 < 0,05). Por lo tanto, 
se concluyó y aceptó la hipótesis alternativa y se evidenció que la justicia 
distributiva se encuentra en un nivel alto según el 52,6% de los empleados 
administrativos. 
Tercera: De acuerdo a la hipótesis específica 2, se determinó que, existe relacional entre la 
justicia procesal y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020; es 
positiva muy fuerte (r = 0, 789) y significativa (p valor = 0,000 < 0,05). En tal 
sentido, se aceptó hipótesis alternativa y se evidenció que la justicia procesal se 
encuentra en un nivel medio, según el 63,2% de los empleados. 
Cuarta: De acuerdo a la hipótesis específica 3, se determinó que existe relación entre la 
justicia interactiva y la satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020; 
es positiva considerable (r = 0, 577) y significativa (p valor = 0,000 < 0,05). De 
manera que, se aceptó la Ha y se evidenció que, la justicia interactiva de la 




Primera: Se recomienda propiciar equidad en el entorno empresarial tomando en cuenta el 
conocimiento competitivo y la satisfacción de sus empleados. Por lo tanto, es muy 
importante que las empresas determinen los factores que dificultan o promueven 
la satisfacción intrínseca o extrínseca del trabajador, pues se requieren que los 
empleados den y reciban conocimientos y perciban justicia en el entorno para 
realizar sus actividades laborales diarias. 
Segunda: Los gerentes deben ser conscientes de la fuerza motivadora de las recompensas 
intrínsecas y de la falta de un impulso significativo de las recompensas 
extrínsecas, particularmente las relacionadas con el dinero. De modo que deben 
crearse normas y reglas flexibles que no limiten el comportamiento de los 
gerentes, quienes habitualmente deben comportarse "siguiendo la letra de la ley" 
y tener un poder de decisión limitado. 
Tercera: Se recomienda generar una cultura de compromiso y satisfacción de los 
empleados, mediante un ambiente laboral propicio estimule la satisfacción laboral 
de los empleados, así como definir claramente los derechos de los empleados y 
tomar en cuenta la voz de los empleados, las condiciones de trabajo seguras y 
supervisión amable. 
Cuarta: Se sugiere que cada enfoque, método o herramienta se debe utilizar para mejorar el 
clima organizacional interno para la justicia organizacional. La justicia 
organizacional debe tener un espacio importante en la cultura organizacional y, 
por lo tanto, en la generación de resultados organizacionales particulares. También 
es sustancial que los gestores de la entidad y otros representantes estén capacitados 
para diferenciar entre las diferentes formas de justicia organizacional y su variante 
y efecto específico sobre los resultados organizacionales. 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 
Introducción 
 El presente instrumento forma parte del trabajo de investigación titulada: Justicia 
organizacional y satisfacción en el trabajo en una empresa contable, 2020. 
Instrucciones: Llene los espacios en blanco y 




4 Casi siempre 
3 A veces 
2 Casi nunca 
1 Nunca 
VARIABLE 1:   Justicia organizacional 
Dimensión 1:   Justicia distributiva 1 2 3 4 5 
1 
Las decisiones tomadas por la administración de la empresa son 
adecuadas para un mejor funcionamiento 
2 
Es importante contar con su opinión al momento de la administración 
tomar alguna decisión 
3 El trato que le brinda su jefe inmediato es imparcial 
4 Su jefe inmediato es imparcial al tomar decisiones 
5 Hay homogeneidad cuando realizan asignaciones de actividades 
6 
La empresa es homogénea cuando hace entrega de algún beneficio a los 
empleados 
Dimensión 2: Justicia procesal 1 2 3 4 5 
7 
Al realizar algún cambio administrativo la empresa realiza los 
procedimientos pertinentes 
8 
Cumple la empresa con los procedimientos adecuados para que haya 
justicia organizacional 
9 
Al realizar un proceso contable los resultados obtenidos son los 
esperados por la organización 
10 Son satisfactorias los resultados obtenidos en las operaciones contables 
11 
Cuando se presenta un problema dentro de la empresa y hay 
disconformidad por parte de los clientes, llegan a realizar la resolución de 
conflictos 
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VARIABLE 2:   Satisfacción en el trabajo 
Dimensión 1:  Satisfacción objetiva o extrínseca 1 2 3 4 5 
19 
La empresa dispone de beneficios sociales para que se sientan más 
seguros con su empleo 
20 
Las condiciones de empleo como el sistema de seguridad social y sus 
beneficios sociales afectan la oferta laboral 
21 
La calidad de beneficios sociales que brinda la empresa aumenta su nivel 
de satisfacción dentro de la organización 
22 
La calidad de beneficios sociales adquiridos por la empresa mejora su 
calidad de vida 
23 
Siente satisfacción laboral al cumplir con el horario establecido por la 
empresa  
24 A parte de su horario laboral ha trabajado horas extras 
25 La empresa cumple a tiempo con los sueldos y recompensas económicas 
26 
Se siente satisfecho con los sueldos y recompensas económicas recibidos 
por parte de la empresa 
Dimensión 2:  Satisfacción subjetiva o intrínseca 
27 
La actividad realizada dentro de la empresa es personalmente gratificante 
para los trabajadores 
1 2 3 4 5 
12 Los procesos empleados para la resolución de conflictos son justos 
Dimensión 3:  Justicia interactiva 
13 Hay buena relación interpersonal entre sus compañeros de trabajo 1 2 3 4 5 
14 
Para obtener una percepción de la justicia es importante un buen 
intercambio e interacción interpersonal  
15 
La información transmitida por parte de la empresa es de beneficio para 
su conocimiento  
16 Se realiza de manera efectiva el proceso informativo dentro de la empresa 
17 Los gerentes tratan con principios y valores a sus empleados 
18 
Al momento de interactuar con el cliente lo hacen con respeto mostrando 
sus valores 
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28 Son gratificantes los beneficios recibidos por la empresa 
29 La empresa permite al empleado desarrollarse profesionalmente 
30 
Las actividades que realiza en la empresa le permiten desarrollarse 
profesionalmente  
31 
El reconocimiento profesional mejora el rendimiento y produce 
satisfacción laboral  
32 
El reconocimiento profesional motiva a realizar con dedicación y 
empeño las actividades asignadas 
33 
Contar con las habilidades necesarias ayuda a realizar los trabajos con 
éxito  
34 Tener variedad de habilidades impulsa la satisfacción de los empleados 
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Anexo 3: Certificado de Validez de instrumentos 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL 








Si No Si No Si No 
1 Las decisiones tomadas por la administración de la empresa son adecuadas para un mejor 
funcionamiento 
X X X 
2 Es importante contar con su opinión al momento de la administración tomar alguna decisión X X X 
3 El trato que le brinda su jefe inmediato es imparcial X X X 
4 Su jefe inmediato es imparcial al tomar decisiones X X X 
5 Hay homogeneidad cuando realizan asignaciones de actividades X X X 
6 La empresa es homogénea cuando hace entrega de algún beneficio a los empleados X X X 
DIMENSIÓN 2: 
Justicia procesal 
Si No Si No Si No 
7 Al realizar algún cambio administrativo la empresa realiza los procedimientos pertinentes X X X 
8 Cumple la empresa con los procedimientos adecuados para que haya justicia organizacional X X X 
9 Al realizar un proceso contable los resultados obtenidos son los esperados por la 
organización 
X X X 
10 Son satisfactorias los resultados obtenidos en las operaciones contables X X X 
11 Cuando se presenta un problema dentro de la empresa y hay disconformidad por parte de los 
clientes, llegan a realizar la resolución de conflictos 
X X X 
12 Los procesos empleados para la resolución de conflictos son justos X X X 
DIMENSIÓN 3: 
Justicia interactiva 
Si No Si No Si No 
13 Hay buena relación interpersonal entre sus compañeros de trabajo X X X 




15 La información transmitida por parte de la empresa es de beneficio para su conocimiento X  X  X   
16 Se realiza de manera efectiva el proceso informativo dentro de la empresa X  X  X   
17 Los gerentes tratan con principio y valores a sus empleados X  X  X   





 Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 
 
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
1 de junio 
del 2020 
 
Apellidos y nombres del juez evaluador: Nolazco Labajos, Fernando Alexis DNI: 40086162 
 
 
Especialidad del evaluador: Metodología de la investigación 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO 




Relevancia2 Claridad3Si Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1: Satisfacción objetiva o extrínseca Si No Si No Si No  
1 La empresa dispone de beneficios sociales para que se sientan más seguros con su empleo X  X  X   
2 Las condiciones de empleo como el sistema de seguridad social y su disponibilidad de beneficios 
sociales afectan la oferta laboral 
X  X  X   
3 La calidad de beneficios sociales que brinda la empresa aumenta su nivel de satisfacción dentro de la 
 organización 
X  X  X   
4 La calidad de beneficios sociales adquiridos por la empresa mejora su calidad de vida X  X  X   
5 Siente satisfacción laboral al cumplir con el horario establecido por la empresa X  X  X   
6 A parte de su horario laboral ha trabajado horas extras X  X  X   
7 La empresa cumple a tiempo con los sueldos y recompensas económicas X  X  X   
8 Se siente satisfecho con los sueldos y recompensas económicas recibidos por parte de la empresa X  X  X   
 DIMENSIÓN 2: Satisfacción subjetiva o intrínseca Si No Si No Si No  
9 La actividad realizada dentro de la empresa es personalmente gratificante para los trabajadores X  X  X   
10 Son gratificantes los beneficios recibidos por la empresa X  X  X   
11 La empresa brinda desarrollo profesional a los empleados X  X  X   
12 
La empresa desarrolla profesionalmente las actividades y responsabilidades asignadas para cada 
trabajador 
X  X  X   
13 El reconocimiento profesional mejora el rendimiento y produce satisfacción laboral X  X  X   
14 El reconocimiento profesional motiva a realizar con dedicación y empeño las actividades asignadas X  X  X   
15 Contar con las habilidades necesarias ayuda a realizar los trabajos con éxito X  X  X   
16 Tener variedad de habilidades impulsa la satisfacción de los empleados X  X  X   
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
 1 de junio del 2020 
Apellidos y nombres del juez evaluador: Nolazco Labajos, Fernando Alexis DNI: 40086162 
Especialidad del evaluador: Metodología de la investigación 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA JUSTICIA ORGANIZACIONAL 
N 
º 





 DIMENSIÓN 1: Justicia distributiva Si No Si No Si No  
1 Las decisiones tomadas por la administración de la empresa son adecuadas para un mejor 
funcionamiento 
X  X  X   
2 Es importante contar con su opinión al momento de la administración tomar alguna decisión X  X  X   
3 El trato que le brinda su jefe inmediato es imparcial X  X  X   
4 Su jefe inmediato es imparcial al tomar decisiones X  X  X   
5 Hay homogeneidad cuando realizan asignaciones de actividades X  X  X   
6 La empresa es homogénea cuando hace entrega de algún beneficio a los empleados X  X  X   
 DIMENSIÓN 2: Justicia procesal Si No Si No Si No  
7 Al realizar algún cambio administrativo la empresa realiza los procedimientos pertinentes X  X  X   
8 Cumple la empresa con los procedimientos adecuados para que haya justicia organizacional X  X  X   
9 Al realizar un proceso contable los resultados obtenidos son los esperados por la organización X  X  X   
10 Son satisfactorias los resultados obtenidos en las operaciones contables X  X  X   
11 Cuando se presenta un problema dentro de la empresa y hay disconformidad por parte de los clientes, 
llegan a realizar la resolución de conflictos 
X  X  X   
12 Los procesos empleados para la resolución de conflictos son justos X  X  X   
 DIMENSIÓN 3: Justicia interactiva 
Si No Si No Si No 
 
13 Hay buena relación interpersonal entre sus compañeros de trabajo X  X  X   
14 Para obtener una percepción de la justicia es importante el intercambio y la interacción interpersonal X  X  X   
15 La información transmitida por parte de la empresa es de beneficio para su conocimiento X  X  X   
16 Se realiza de manera efectiva el proceso informativo dentro de la empresa X  X  X   
17 Los gerentes tratan con principio y valores a sus empleados X  X  X   







Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
14 de Junio del 2020 
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz DNI: 09870124 
Especialidad del evaluador: Mg. en Administración de Negocios – MBA y en Gestión Pública. 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 
 Mg. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO 
Nº DIMENSIONES / ítems 
Pertinenci 
a1
Relevancia2 Claridad3Si Sugerencias 
DIMENSIÓN 1: Satisfacción objetiva o extrínseca Si No Si No Si No 
1 La empresa dispone de beneficios sociales para que se sientan más seguros con su empleo X X X 
2 Las condiciones de empleo como el sistema de seguridad social y su disponibilidad de beneficios sociales 
afectan la oferta laboral 
X X X 
3 La calidad de beneficios sociales que brinda la empresa aumenta su nivel de satisfacción dentro de la 
  organización 
X X X 
4 La calidad de beneficios sociales adquiridos por la empresa mejora su calidad de vida X X X 
5 Siente satisfacción laboral al cumplir con el horario establecido por la empresa X X X 
6 A parte de su horario laboral ha trabajado horas extras X X X 
7 La empresa cumple a tiempo con los sueldos y recompensas económicas X X X 
8 Se siente satisfecho con los sueldos y recompensas económicas recibidos por parte de la empresa X X X 
DIMENSIÓN 2: Satisfacción subjetiva o intrínseca Si No Si No Si No 
9 La actividad realizada dentro de la empresa es personalmente gratificante para los trabajadores X X X 
10 Son gratificantes los beneficios recibidos por la empresa X X X 
11 La empresa brinda desarrollo profesional a los empleados X X X 
12 
La empresa desarrolla profesionalmente las actividades y responsabilidades asignadas para cada trabajador 
X X X 
13 El reconocimiento profesional mejora el rendimiento y produce satisfacción laboral X X X 
14 El reconocimiento profesional motiva a realizar con dedicación y empeño las actividades asignadas X X X 
15 Contar con las habilidades necesarias ayuda a realizar los trabajos con éxito X X X 
16 Tener variedad de habilidades impulsa la satisfacción de los empleados X X X 
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
 
14 de Junio del 2020 
 
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz DNI: 09870124 
 
Especialidad del evaluador: Mg. en Administración de Negocios – MBA y en Gestión Pública. 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
 





















 DIMENSIÓN 1:  
Justicia distributiva 
Si No Si No Si No  
1 Las decisiones tomadas por la administración de la empresa son adecuadas para un mejor 
funcionamiento 
X  X  X   
2 Es importante contar con su opinión al momento de la administración tomar alguna decisión X  X  X   
3 El trato que le brinda su jefe inmediato es imparcial X  X  X   
4 Su jefe inmediato es imparcial al tomar decisiones X  X  X   
5 Hay homogeneidad cuando realizan asignaciones de actividades X  X  X   
6 La empresa es homogénea cuando hace entrega de algún beneficio a los empleados X  X  X   
 DIMENSIÓN 2:  
Justicia procesal 
Si No Si No Si No  
7 Al realizar algún cambio administrativo la empresa realiza los procedimientos pertinentes X  X  X   
8 Cumple la empresa con los procedimientos adecuados para que haya justicia organizacional X  X  X   
9 Al realizar un proceso contable los resultados obtenidos son los esperados por la organización X  X  X   
10 Son satisfactorias los resultados obtenidos en las operaciones contables X  X  X   
11 Cuando se presenta un problema dentro de la empresa y hay disconformidad por parte de los 
clientes, 
llegan a realizar la resolución de conflictos 
X  X  X   
12 Los procesos empleados para la resolución de conflictos son justos X  X  X   
 DIMENSIÓN 3:  
Justicia interactiva 
Si No Si No Si No 
 
13 Hay buena relación interpersonal entre sus compañeros de trabajo X  X  X   
14 Para obtener una percepción de la justicia es importante el intercambio y la interacción interpersonal X  X  X   
15 La información transmitida por parte de la empresa es de beneficio para su conocimiento X  X  X   
16 Se realiza de manera efectiva el proceso informativo dentro de la empresa X  X  X   
17 Los gerentes tratan con principio y valores a sus empleados X  X  X   
18 Al momento de interactuar con el cliente lo hacen con respeto mostrando sus valores X  X  X   
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
15 de JUNIO del 2020 
Apellidos y nombres del juez evaluador: ORIHUELA RIOS, NATIVIDAD C. DNI: 07902319 
Especialidad del evaluador: CPC Mg. en ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y NEGOCIOS INTERNACIONALES – MBA 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión. 
    Mg. ORIHUELA RIOS, NATIVIDAD C
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO 
 
Nº DIMENSIONES / ítems 
Pertinenci 
a1 
Relevancia2 Claridad3Si Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1:  
Satisfacción objetiva o extrínseca 
Si No Si No Si No  
1 La empresa dispone de beneficios sociales para que se sientan más seguros con su empleo X  X  X   
2 Las condiciones de empleo como el sistema de seguridad social y su disponibilidad de beneficios sociales 
afectan la oferta laboral 
X  X  X   
3 La calidad de beneficios sociales que brinda la empresa aumenta su nivel de satisfacción dentro de la 
 organización 
X  X  X   
4 La calidad de beneficios sociales adquiridos por la empresa mejora su calidad de vida X  X  X   
5 Siente satisfacción laboral al cumplir con el horario establecido por la empresa X  X  X   
6 A parte de su horario laboral ha trabajado horas extras X  X  X   
7 La empresa cumple a tiempo con los sueldos y recompensas económicas X  X  X   
8 Se siente satisfecho con los sueldos y recompensas económicas recibidos por parte de la empresa X  X  X   
 DIMENSIÓN 2:  
Satisfacción subjetiva o intrínseca 
Si No Si No Si No  
9 La actividad realizada dentro de la empresa es personalmente gratificante para los trabajadores X  X  X   
10 Son gratificantes los beneficios recibidos por la empresa X  X  X   
11 La empresa brinda desarrollo profesional a los empleados X  X  X   
12 La empresa desarrolla profesionalmente las actividades y responsabilidades asignadas para cada trabajador X  X  X   
13 El reconocimiento profesional mejora el rendimiento y produce satisfacción laboral X  X  X   
14 El reconocimiento profesional motiva a realizar con dedicación y empeño las actividades asignadas X  X  X   
15 Contar con las habilidades necesarias ayuda a realizar los trabajos con éxitos X  X  X   
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16 Tener variedad de habilidades impulsa la satisfacción de los empleados X X X 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 
15 de JUNIO del 2020 
Apellidos y nombres del juez evaluador: ORIHUELA RIOS, NATIVIDAD C. DNI: 07902319 
Especialidad del evaluador: CPC Mg. en ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y NEGOCIOS INTERNACIONALES – MBA 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la dimensión 
    Mg. ORIHUELA RIOS, NATIVIDAD C 
